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Abstract: Principalele resurse aflate la dispoziţia 
structurilor administrative sunt: resursele de personal, 
resursele financiare, resursele materiale şi resursele 
informaţionale; resurse care interacţionează în scopul 
asigurării unor servicii publice de un anumit nivel 
calitativ. Resursa umană constituie principalul factor care 
poate aduce performanţă în sectorul public. Asigurarea 
unui înalt nivel al serviciilor publice se poate face, în 
principal, prin creşterea performanţei activităţii agenţilor 
publici, fără a minimiza importanţa celorlalte resurse de 
care dispune sistemul administrativ.  
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Aspectele ce ţin de gestiunea resurselor 
umane în sistemul administraţiei publice sunt 
deosebit de importante prin raportare la 
elementele ce concură la eficientizarea 
activităţii acestui sistem.  
Premisa de la care plecăm este aceea că 
sistemul administrativ trebuie să facă faţă, din 
ce în ce mai mult, unor provocări ale mediului 
social, ori acest lucru poate fi realizat prin 
asigurarea unor condiţii propice de funcţionare 
a mecanismelor administrative.   
Administraţia publică are la dispoziţie o 
serie de resurse, prin folosirea cărora, se poate 
asigura un nivel ridicat de realizare a sarcinilor 
structurilor administrative. Principalele resurse 
aflate la dispoziţia structurilor administrative 
sunt: resursele de personal, resursele financiare, 
resursele materiale şi resursele informaţionale; 
resurse care interacţionează în scopul asigurării 
unor servicii publice de un anumit nivel 
calitativ.  
În majoritatea opiniilor, se consideră c ă 
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Abstract: The main resources at hand for the 
administrative structures are: personnel resource, 
financial resources, material resources and informational 
resources interacting with the purpose of ensuring some 
public services of a certain qualitative level. The human 
resource is the main factor bringing performance in 
public sector. Ensuring a high level of public services can 
be realised, mainly, by increasing the performance of 
public agent’s activities, without minimising the 
importance of the other resources of the administrative 
system. 
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Aspects concerning the management of 
human resources in the system of public 
administration are very important by rapport to 
elements competing to the efficient character of 
this system.  
The premise from which we start is the 
one that the administrative system must face, 
more and more, some challenges of the social 
environment, and this thing can be realised by 
ensuring some proper conditions of functioning 
of the administrative mechanisms. 
Public administration has a series of 
resources; by using them it can be ensured an 
increased level of the duties of the 
administrative structures. The main resources at 
hand for the administrative structures are: 
personnel resources, financial resources, 
material resources and informational resources; 
resources interacting with the purpose of 
ensuring some public services of a certain 
qualitative level.   
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resursa umană este cea mai importantă în 
derularea  şi dinamizarea proceselor 
administrative, în situaţia în care corespunde 
unor criterii de calificare şi implicare în 
activitatea profesională.  
În sistemul administrativ din România, 
când se vorbeşte de resursa umană se are în 
vedere, în general, categoria funcţionarilor 
public  şi, mai puţin, alte categorii, precum 
personalul contractual şi managerii publici; de 
aceea, ne vom referi, cu precădere, la această 
primă categorie. 
În ce priveşte funcţionarii publici, în anul 
2004, Institutul de politici publice din 
Bucureşti a publicat un studiu sub titulatura de 
„Barometrul funcţiei publice în România”
1, 
prin care şi-a propus să prezinte o imagine 
obiectivă a dimensiunilor asociate 
managementului resurselor umane la nivelul 
instituţiilor publice locale din România.  
Acest studiu a avut ca principale 
obiective îmbunătăţirea performanţelor de 
lucru ale funcţionarilor publici şi 
profesionalizarea managementului funcţiei 
publice.  
Plecând de la aceste obiective şi reiterând 
ideea că resursa umană constituie principalul 
factor care poate aduce performanţă în sectorul 
public, putem spune că asigurarea unui înalt 
nivel al serviciilor publice se poate face, în 
principal, prin creşterea performanţei activităţii 
agenţilor publici, fără a minimiza importanţa 
celorlalte resurse de care dispune sistemul 
administrativ.  
În studiul nominalizat mai sus, sunt 
prezentate câteva elemente de caracterizare a 
situaţiei de fapt în care se află resursa umană 
din administraţia publică locală din România, a 
căror prezentare o considerăm a fi oportună în 
conştientizarea problemelor cu care se 
confruntă acest domeniu.  
Un prim aspect avut în vedere se referă la 
profesionalizarea funcţiei publice, procedurile 
de recrutare, evaluare, monitorizare şi 
promovare a funcţionarilor publici
2. Cât 
priveşte acest aspect, s-a observat, din 
chestionarele aplicate, că „pilele” sunt 
considerate de 4 din 10 funcţionari ca fiind 
In majority of opinions, it is considered 
that the human resource is the most important 
one in developing and activating administrative 
processes, in case it corresponds to some 
qualification criteria and involvement in the 
professional activity. 
In the administrative system from 
Romania, in discussions about human resource 
it is taken into account, generally, the category 
of public officials and, less, other categories, as 
well as the contractual personnel and public 
managers; that is why, we would mainly 
discuss, this first category.  
Regarding public official, in the year 
2004, the Institute of public politics from 
Bucharest published a study with the 
denomination of „Barometer of public 
functions in Romania”
6, through which aimed 
presenting an objective image of the 
dimensions associated to the management of 
human resources at the level of local public 
institutions from Romania.  
This study had as main objectives the 
improvements of working performances of 
public officials and professionalising the 
management of public function.  
Starting from these objectives and 
reaffirming the idea that human resource is the 
main factor bringing performance in the public 
sector, we can state that ensuring a high level of 
public services can be realised, mainly, by 
increasing the performance of the public 
agents’ activity, not minimising the importance 
of the other resources possessed by the 
administrative system. 
In the above mentioned study, are 
presented some elements of characterization of 
the situation in which the human resource from 
local public administration in Romania is 
positioned, whose presentation we consider as 
being opportune in becoming aware of the 
problems that this field faces.   
A first aspect taken into consideration 
refers to the professionalization of the public 
function, the recruitment, evaluation, 
monitoring and promotion public official 
procedures
7. Regarding this aspect, it was 
noticed that, from the list of queries applied,  
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destul de importante sau foarte importante la 
angajare; mai mult un sfert dintre funcţionari 
consideră c ă angajarea într-o instituţie de tip 
primărie sau consiliu judeţean este influenţată 
de afilierea la un partid politic a candidatului, 
iar 12 % consideră că este important să dai mită 
dacă vrei să te angajezi în aceste instituţii.  
Corelând aceste elemente cu gestiunea 
resurselor umane putem prezuma că procesul 
de recrutare a funcţionarilor publici poate fi 
influenţat în sensul obiectivităţii concursului 
organizat, ceea ce poate duce la angajare a de 
funcţionari publici cu un nivel de pregătire şi 
aptitudini inferior celui oferit de baza de 
selecţie.  
O altă problemă reclamată este aceea că 
83 % din funcţionari au luat la cunoştinţă de 
fişa de post doar în momentul angajării, însă 
doar jumătate au primit-o în scris
3. De aici 
rezultă două probleme: pe de o parte, 83 % din 
funcţionari s-au angajat, am putea spune, „în 
orb”, fără să cunoască clar ce vor avea de făcut 
la viitorul serviciu şi, pe de altă parte, jumătate 
din funcţionari nu ştiu foarte clar ce ar trebui să 
facă la momentul de faţă, ghidându-şi 
activitatea după sarcinile generale ale 
organizaţiei sau după ordinele directe ale 
şefilor; aspecte ce duc la o eficienţă proastă a 
activităţilor prestate.     
Comparativ, metodele de selecţie aplicate 
în statele membre ale Uniunii Europene pentru 
recrutarea funcţionarilor diferă considerabil 
dar, în doctrina de specialitate
4, acestea sunt 
calificate în două mari grupe. 
În unele state membre, procedurile de 
recrutare sunt formalizate, în timp ce în altele 
nu există reglementări specifice. În acest ultim 
caz, departamentele şi/sau agenţiile 
selecţionează funcţionari căutând persoane care 
posedă aptitudinile şi experienţa necesară 
pentru posturile vacante, metodă frecvent 
utilizată şi în sectorul privat. 
Prima grupă de state membre reuneşte 
marea parte a ţărilor care gerează funcţia lor 
publică urmând sistemul carierei
102. 
În cadrul sistemului carierei, funcţionarul 
intră în serviciul administraţiei pe un post de 
începător, la cel mai jos nivel al unei cariere 
“advantages” are considered of 4 from 10 
official as being important enough or very 
important at employment; more a quarter of the 
officials consider that becoming employed in 
an institution like Town Hall or District 
Council is influenced by the affiliation to a 
political party of the candidate, and 10% 
consider that it is important to give bribery if 
wanting to become employee of those 
institutions.  
Correlating these elements with the 
human resources management we can mention 
that the process of recruitment of the public 
officials can be influenced in the sense of 
objectivity of the organized contest, which 
might lead to employment of public official 
having an inferior level of preparation and 
aptitudes to the ones offered in the selection 
criteria.  
Another mentioned problem is the one 
that 83 % of the clerks are aware of the job 
description only at the employment moment, 
but only half received it in a written form
8. Two 
problems arising from here: on one side, 83 % 
of the officials become employed, we might 
say, “at no sight”, not knowing in a specific 
manner what they should do at their future job 
and, on the other side, half of officials do not 
know what they should do at the present 
moment, leading their activity on the general 
duties of the organization or according of the 
direct orders of their boss; aspects leading to a 
bad efficiency of the performed activities.  
In comparison, the selection methods 
which are applied in the member states of the 
European Union for the recruitment of official 
are considerably different but, in the specialty 
doctrine
9, these are divided in two great groups. 
In some member states, the recruitment 
procedures are formalised, meanwhile in other 
there are specific settlements. In this latter case, 
the departments and / or agencies are selecting 
official by aiming persons possessing necessary 
aptitudes and experience for vacant jobs, a 
method that is frequently used in the private 
sector.  
The first group of member states reunites 
a great part of the countries generating their  
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pentru care sunt cerute  cunoştinţe şi o pregătire 
suficientă; funcţionarul este promovat în 
funcţie de un sistem reglementat. Funcţionarul 
face, în general, carieră până la pensionare. 
Mai multe state (dintre cele 
cincisprezece) organizează periodic concursuri 
deschise. După anumite probe orale şi/sau 
scrise, listele cu rezultatele şi performanţele 
candidaţilor sunt publicate. Cei mai buni 
candidaţi sunt recrutaţi în ordinea clasării până 
ce toate posturile sunt ocupate. În intervalul 
dintre două concursuri, posturile vacante sunt 
atribuite în funcţie de listele de rezervă de la 
recrutare. Concursurile reprezintă metoda de 
selecţie cea mai utilizată în Franţa,  Germania, 
Irlanda,  Italia, Luxemburg,  Portugalia, 
Spania, şi  Belgia. În Franţa, există trei mari 
tipuri de concursuri organizate la nivelul 
funcţiei publice de stat, funcţiei publice 
teritoriale şi funcţiei publice spitaliceşti. 
O altă problemă se referă la procesul de 
instruire a funcţionarilor publici în sensul că 
doar 60 % din funcţionarii publici din 
administraţia publică locală au beneficiat de 
programe de instruire profesională, organizate 
în principal de Institutul Naţional de 
Administraţie  şi Centrele Regionale de 
Perfecţionare, 75 % din participanţi fiind 
mulţumiţi de aceste cursuri. Mai mult, 75 % 
din funcţionari simt nevoia de instruire 
suplimentară.  
În doctrina de specialitate s-a observat că, 
în sistemul carierei, formarea îmbracă în 
general o importanţă deosebită, indiferent de 
condiţiile de acces la funcţia publică. 
În ce priveşte filosofia formării 
specialiştii disting: formarea prealabilă 
recrutării; formarea iniţială generală; formarea 
de adaptare la post după recrutare; formarea 
continuă (care se derulează pe toată perioada 
carierei de agent)
5. 
Formarea prealabilă recrutării este o 
caracteristică a anumitor ţări care aplică 
sistemul carierei. Aceasta se prezintă ca un 
element de selecţie. Aceasta este specifică 
administraţiilor naţionale care practică 
recrutarea agenţilor lor pe calea concursului. 
Candidaţii intră în şcolile administrative care îi 
public function attending the career’s system
102. 
As part of the career’s system, the official 
enters in the service from administration on a 
beginning job, at the lowest level of a career for 
which are required sufficient knowledge and 
preparation; the official is promoted depending 
on the settled system. The official develops, 
generally, a career up to retirement. 
Several states (from the fifteen) organize 
open contests, periodically. After certain oral 
and/or written tests, are published the lists with 
the results and the skills of the candidates.  The 
best candidates are recruited according to the 
classification, after all jobs are occupied. In the 
period between two contests, the vacant jobs 
are attributed depending on reserve lists from 
recruitment. Contests are the best used selection 
method in France, Germany, Ireland, Italy, 
Luxemburg, Portugal, Spain and Belgium. In 
France, there are three great types of contests 
organised at the level of state public function, 
territorial public function and hospital public 
function.  
Another problem refers to the training 
process of the public officials in the sense that 
only 60 % from the public officials in the local 
public administration took advantage of 
professional training programs, organised by 
the National Institute of Management and 
Perfecting Regional Centres, 75% of the 
participants being pleased of these contest. 
More, 75% from the official feel the need of 
supplementary training. 
In the specialty doctrine it was observed 
that, in the system of the career, formation has 
generally a special importance, no matter the 
conditions of access to a public function. 
Regarding the philosophy of training 
specialist we can observe: training previous to 
recruitment; general initial training, training of 
adaptation on job, after recruitment; continuous 
formation (developed during the entire period 
of the agent career)
10. 
The recruitment’s previous training is a 
characteristic of certain countries applying the 
career system. This is presented as a selection 
element.  This is specific to the national 
administrations practicing the recruitment of  
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trimit apoi către posturi specifice, în funcţie de 
formarea primită şi în funcţie de un clasament. 
Acesta este cazul Franţei, unde formarea 
prealabilă a agenţiilor precede integrarea 
acestora în structurile administrative ale 
statului. Această formare are drept scop 
transmiterea către noii agenţi a bazelor de la 
care ei vor putea să-şi exercite în mod eficient 
sarcinile, dar şi bazele de referinţa utile pentru 
ansamblul carierei lor. 
Formarea iniţială generală este practicată 
în numeroase ţări dotate cu sistemul carierei pe 
toată perioada stagiului funcţionarului recent 
recrutat. Aceasta cuprinde frecvent un program 
de formare generală privind drepturile şi 
practicile administrative. 
Formarea pentru adaptarea la locul de 
muncă vizează pregătirea agentului public cu 
tehnicile specifice funcţiei sale. Această 
formare este concepută s ă asigure frecvent o 
pregătire specifică pentru un post de lucru; ea 
poate rezulta din stagii, din acţiuni de formare 
organizate de către administraţii sau în perioade 
de  şcolarizare în şcoli specializate. De 
exemplu, în Marea Britanie, formele de 
„induction training“ sunt puse în aplicare 
imediat după recrutare. 
Formarea continuă vizează îmbogăţirea şi 
aprofundarea permanentă a cunoştinţelor 
generale  şi profesionale ale personalului 
administraţiei publice, calificarea 
competenţelor în anumite domenii de activitate 
(ansamblu de cunoştinţe, experienţe  şi 
aptitudini) pentru a-i permite asumarea în mod 
eficient a funcţiilor ocupate.  
Anumite probleme privind gestiunea 
resursei umane rezultă  şi din Strategia 
Guvernului de accelerare a reformei 
administraţiei publice, care a stabilit ca 
principale puncte slabe în organizarea şi 
derularea activităţilor instituţiilor publice 
următoarele: dificultăţi de comunicare internă 
care generează o anumită rezistenţă la 
schimbare; lipsa unui sistem de comunicare 
electronică, securizat, care să fluidizeze 
circulaţia documentelor/informaţiilor, să 
scurteze perioada de fundamentare şi luare a 
deciziei şi să diminueze cheltuielile bugetare; 
their agents with a contest. The candidates enter 
administrative schools sending them back to 
specific jobs, depending on received training 
and depending on classification.  
This is the case of France, where the 
previous training of agents precedes their 
integration in country’s administrative 
structures. This training has as purpose the 
transmission to the new agencies of the basis 
from which they might develop in an efficient 
manner their duties, but also the useful 
reference basis for the ensemble of their career.  
The general initial formation is practiced 
in numerous countries endowed with career’s 
system during the entire period of stage of 
recently recruited official. This frequently has a 
general training program regarding 
administrative rights and practices.  
Training to be adapted at the place of 
work aims the preparation of the public agent 
with specific techniques for his job. This 
formation is conceived to ensure frequently a 
specific preparation for a job; it might result 
from stages, formation actions organised by 
administrations or during training periods in 
specialised schools. For example, in Great 
Britain, the formulas of “introduction training” 
are applied immediately after recruitment.   
Continuous training aims the enrichment 
and permanent thoroughness of the general and 
professional knowledge of the public 
administration personnel, skill’s qualification   
in certain fields of activity (ensemble of 
knowledge, experiences and aptitudes) to allow 
the assumption in an efficient manner of the 
occupied jobs.  
Certain problems regarding the 
administration of human resource results from 
the Government’s strategy of acceleration of 
the public administration reform, which 
established that the main weak point in the 
organization and development of the activities 
of the public institutions are the following: 
difficulties of internal communication 
generating a certain resistance to change; the 
lack of an electronic, secured communication 
system, able to facilitate documents/ 
information’s circulation, to shorten the  
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insuficienta coerenţă în adoptarea politicilor si 
strategiilor subsectoriale; poziţionarea 
responsabilităţii implementării unor programe 
cu finanţare externă pentru domenii aflate în 
coordonarea Ministerului Administraţiei si 
Internelor în cadrul altor instituţii; deficienţe în 
delimitarea atribuţiilor între structuri; 
inconsecvenţă în realizarea obiectivelor 
strategice stabilite prin diferite documente 
programatice  şi a unor programe multianuale 
cu susţinere financiară corespunzătoare pentru 
atingerea acestora; lipsa unui sistem 
cuprinzător  şi actualizat de standarde 
ocupaţionale  şi de formare pe plan naţional 
împiedică recunoaşterea adecvată a 
competenţelor indivizilor;  posibilităţi reduse 
de motivare financiară a personalului si de 
atragere în corpul funcţionarilor publici a 
personalului cu pregătire profesională 
corespunzătoare; insuficienţa resurselor 
financiare destinate perfecţionării profesionale 
a funcţionarilor publici, lipsa unei politici 
coerente de formare a acestora, precum şi a 
asigurării nivelului de investiţii necesar în 
vederea alinierii serviciilor publice la cerinţele 
acquis-ului în perioadele de conformare 
negociate, implementării Programului naţional 
“e-Administraţie“; grad ridicat de fluctuaţie a 
funcţionarilor publici, fapt ce determină 
cheltuirea suplimentară a unor resurse 
financiare pentru profesionalizarea acestora; 
resursele umane insuficiente şi/sau alocate în 
mod nefundamentat; insuficienţa spaţiilor 
adecvate de lucru, echipamentelor de 
tehnologia informaţiei  şi biroticii; lipsa unui 
sistem unitar de salarizare pentru funcţionarii 
publici. 
Strategia actualizată a Guvernului de 
accelerare a reformei administraţiei publice 
urmăreşte trei priorităţi fundamentale: reforma 
în funcţia publică; continuarea procesului de 
descentralizare/deconcentrare; formularea de 
politici publice. 
Strategia de formare continuă are ca 
obiectiv principal crearea unui cadru durabil, 
coerent  şi eficient pentru formarea şi 
dezvoltarea profesională a funcţionarilor 
publici, ca factor al accelerării reformei în 
foundation and taking decisions period  and to 
diminish budgetary expenses; the insufficient 
coherence in adopting sub-division politics and 
strategies; the positioning of implementation of 
some programs having external financing for 
fields in the coordination of the Ministry of 
Administration and Internals as part of other 
institutions; deficiencies in delimiting 
responsibilities between structures; irrelevance 
in realising strategic objectives established 
through different programming documents and 
of some multiannual programs having 
correspondent financial support to reach them; 
the lack of a correspondent system and updated 
by the occupational standards and of training on 
national plan prevents the adequate recognition 
of the individuals competences; reduced 
possibilities of financial motivation of the 
personnel  and to attract them in the team of 
public officials   having correspondent 
professional preparation; the insufficiency of 
financial resources aiming the professional 
training of the public officials, the lack of a 
coherent politics for their formation, as well as 
of ensuring the level of investments that is 
necessary to align public services at the acquis 
requirement in negotiated periods of 
conformation, implementation the national 
program “e-Administraţie“ (e-administration); 
high degree of public official oscillation, fact 
determining supplementary expenses of some 
financial resources to professionalize them; 
insufficient human resources and/ or assigned 
in an unsubstantiated manner; the lack of 
sufficient work spaces, equipments or 
information’s technology and office 
automation; the lack of a unitary payment 
system for public officials. 
The Government’s updated strategy of 
acceleration of the public administration reform 
aims three main priorities: reform in public job; 
continuation of the decentralization/ 
defocusing; formulation of public politics.  
The continuous formation strategy has as 
main objective creation of a durable, coherent 
and efficient frame for professional formation 
and development of public officials, as factor of 
acceleration of the reform in public  
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administraţia publică din România. 
Principiile pe care se bazează la nivel 
naţional dezvoltarea activităţilor de formare 
continuă a funcţionarilor publici: Prioritatea 
(în formularea obiectivelor şi stabilirea 
grupurilor ţintă strategice); Subsidiaritatea (în 
delimitarea strategică a intervenţiei furnizorilor 
de formare); Proporţionalitatea  (în stabilirea 
direcţiilor de acţiune, a planului de acţiune şi 
mai ales a resurselor necesare); Transparenţa
(începând cu comunicarea opţiunilor strategice 
până la nivelul concret al derulării programelor 
de formare); Non-discriminarea  şi egalitatea 
de şanse (în ceea ce priveşte oferta de formare 
şi accesul la aceasta); Neintervenţia deciziilor 
strategice (în raport cu mandatul altor instituţii 
din administraţia publică);  Uniformitate în 
exercitarea dreptului de a beneficia de formare; 
Unicitatea strategiei (în cazul unui model de 
organizare a formării continue 
semidescentralizat, aşa cum se doreşte a fi cel 
din România, definirea strategică şi stabilirea 
priorităţilor nevoilor de formare trebuie 
realizate la nivel central, pentru a se asigura 
coerenţa). 
 
Principalele probleme identificate în 
cadrul analizei diagnostic la nivel naţional ar fi 
următoarele: Definirea insuficientă a 
atribuţiilor departamentelor de resurse umane 
în ceea ce priveşte formarea continuă a 
propriului lor personal. Deocamdată, activitatea 
acestor departamente se limitează la 
administrarea dosarelor angajaţilor, când de 
fapt ar trebui să reprezinte o resursă importantă 
în identificarea necesităţilor de formare şi 
stabilirea priorităţilor de formare pentru 
personal, precum şi pentru corelarea strategiilor 
de formare cu o politică globală în domeniul 
resurselor umane; absenţa unei analize bine 
structurate a necesităţilor de formare şi a 
criteriilor de stabilire a priorităţilor în acest 
domeniu; absenţa unei legături între formarea 
funcţionarilor publici şi dezvoltarea carierei 
acestora; absenţa unei strategii consistente şi 
omogene de formare a funcţionarilor publici şi 
a personalului din administraţia publică 
(personal contractual); absenţa unui plan 
administration from Romania. 
The principles on which the development 
of continuous formation of public clerks is 
based at national level are: Priority  (in 
formulating objectives and establishing 
strategic target groups); Subsidiarity (in 
strategic determination of the train supplier’s 
intervention); Adequacy (in establishing action 
lines, action plan and especially the necessary 
resources);  Transparency (starting with the 
communication of strategic options up to the 
specific level of the training programme’s 
development); Non-discrimination and chances 
equality (regarding the formation offer and the 
access to them); Non-intervention of strategic 
decisions (in rapport with the mandate of other 
institutes from public administration); 
Equability in developing the rights of training 
benefit; Strategy’s uniqueness (as part of an 
organization pattern of the continuous semi-
decentralised pattern, as the ones from 
Romania wants to be, the strategic definition 
and defining the formation needs must be 
realised at central level, to ensure coherence). 
 
The main problems identifies as part of 
the diagnostic analyze at national level might 
be the following; Insufficient definition of the 
responsibilities of the departments of human 
resources regarding the continuous training of 
their own personnel. For the moment, the 
activity of those departments is limited at the 
management of employee’s records, when, in 
fact these should represent an important source 
in identifying the training necessities and 
establishing formation periods for personnel, as 
well as the correlation of training strategies 
with a global politics in the human resources 
field; the absence of a well structured analyze 
of the formation necessities and of criteria to 
establish priorities in this field; the absence of 
some connections between training public 
official and their career development; the 
absence of a consistent and homogenous 
training strategy of the public official and of the 
personnel from public administration 
(contractual personnel); the absence of an 
adapted plan of public officials training at  
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adaptat de formare a funcţionarilor publici la 
diferite niveluri; absenţa unei reţele de furnizori 
de formare pentru administraţia publică; 
diferenţe importante organizaţionale  şi 
operaţionale între furnizorii de formare 
continuă; finanţare insuficientă a participării 
personalului din administraţia publică la 
diversele programe de formare; adaptare 
insuficientă a conţinutului programelor 
existente la cerinţele şi standardele ue. 
Astfel, la nivel naţional, sistemul de 
formare continuă a funcţionarilor publici se 
confruntă cu disfuncţionalităţi majore şi, în 
special, cu lipsa totală a unui sistem de 
reglementare a pieţei de formare care să 
funcţioneze pe baza unor mecanisme 
funcţionale  şi care să încurajeze 
competitivitatea. motivele esenţiale ale acestei 
disfuncţionalităţi converg către absenţa: unei 
politici de resurse umane; datelor pentru 
analiza nevoilor de formare; unei structuri 
consolidate de formare; procedurilor de 
monitorizare, evaluare şi control al calităţii; 
mecanismelor de finanţare. 
În esenţa lor, aceste lipsuri sunt acoperite 
de prezenţa unor reglementări legale şi a unor 
politici declarate dar care în practică nu 
prezintă finalitate şi consistenţă. 
different levels; the absence of a net of training 
suppliers for public administration; important 
organizational and operational differences 
between continuous training suppliers; 
insufficient financing of personnel’s 
participation from public administration in 
different formation programs; insufficient 
adaption of the content of existent programs at 
the UE’s requirements and standards. 
So, at national level, the continuous 
training system of public officials faces major 
lack of functionalities and, especially, the total 
lack of a settlements system of the formation 
market to act based on some functional 
mechanisms to encourage competition, the 
essential reasons of this lack of functionality 
converge to the absence: of a human resources 
politics; information for the analyze of 
formation needs; of a consolidated formation 
structure; of monitoring, evaluation and quality 
control procedures; of financing mechanisms. 
In their essence, these defaults are 
covered by the presence of some legal 
settlements and some declared politics but 
which in practice does not present finality and 
consistence.  
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